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   การวิจยัเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน มี
วตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน  2) เพื่อศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั  
ได้แก่ พนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ านวน 258 คน ใช้หลกัการค านวณของ ทาโร ยามาเน  (Taro 
Yamane,1973) โดยใชโ้ปรแกรมในการค านวณ ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือสะดวก (Convenience 
Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง
งาน ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคป์ระกอบดว้ยปัจจยัค ้าจุนแลว้ปัจจยัจูงใจ ส่วนท่ี 3 การประเมิน
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อาย ุ สถานะภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี
ต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภทัรพอร์ซเลน ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน ด้านนโยบาย
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บริษทัและการบริหารและปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั
ภทัรพอร์ซเลน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ค าส าคัญ:ปัจจัยค า้จุน,ปัจจัยจูงใจ,ความผูกพนัต่อองค์กร 

Abstract 

  Research subject A Study of Factors Affecting Organizational Commitment of Patra Porcelain  

Company’s employees. The objective is to (1) To study the organizational commitment of Patra Porcelain  

Company’s employees. (2) To study the organizational commitment of Patra Porcelain Company’s employees 

classified by personal factors. (3) To study the hygiene factors and motivation factors affecting organizational 

commitment of Patra Porcelain Company’s employees. The sample group used in the research was 258  

employees of Patra Porcelain Company, Based on calculation principle of Taro Yamane (1973) by using a  

program to calculate. ,using accidental sampling  or convenience sampling method. The research instruments 

are questionnaires that researchers created, divided into 3 parts, which are Part 1: Personal factors of the  

respondents such as gender, age, status, education level, avera ge monthly income, job position. Part 2 :  

Opinions about hygiene factors and motivation factors. Part 3 : Organizational Commitment  Assessment of 

Patra Porcelain Company’s employees  
  The study indicated that Personal factors,  such as gender, status, level of education, different average 

monthly income have the organizational commitment of Patra Porcelain Company’s employees is different  

statistical significance 0.05 and factors affect ing the organizational commitment of Patra Porcelain  

Company’s employees such as hygiene factors,  Company policies and management and motivation factors,  

Responsibilities affecting the organizational commitment of  Patra Porcelain Company’s employees statistical 

significance 0.05 

Keywords: Hygiene factors, Motivation factors, Organizational commitment 

บทน า 
  หลงัจากวิกฤติการณ์โควิด-19 ท าใหห้ลายบริษทัในภาคอุตสาหกรรมตอ้งมีการปิดตวัลง หรือไม่ก็ตอ้ง

ลดคนในการท างานเพื่อปรับใหเ้หมาะสมกบัปริมาณความตอ้งการของผบูริโภคท่ีลดนอ้ยลง แต่มาในปี 2566 
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เศรษฐกิจฟ้ืนตวัโรงงานอุตสาหกรรมหลายแห่งตอ้งการพนักงานในการผลิตสินคา้จ านวนมากเพื่อตอบสนอง

ความต้องการของลูกคา้ที่มากขึ้นดังนั้นคนจึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอย่างมากต่อการผลิต 
  บริษทัภทัราพอร์ซเลนเป็นอุตสาหกรรมประเภทเซรามิคท่ีมีความตอ้งการขยายก าลงัการผลิตโดตอ้งการ

รับพนักงานเพิ่มและท่ีส าคัญคือการรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กรไปนานๆ ซ่ึงตอนน้ีประสบกับปัญหาการ

ลาออกและการรับเขา้ของพนักงานใหม่แล้วอยู่ท างานได้ไม่นาน ทั้งน้ีเหตุผลการลาออกมีด้วยกันหลาย

สาเหตุแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Rebecca Henderson (2565) กล่าวไวว้า่ จาก

การส ารวจตลาดแรงงาน 34 ตลาดทัว่โลกและสอบถามคนอาย ุ18-24ปีกวา่ 35,000 คน พบวา่ 56% ของ Gen Z 

และ 55% ของคนรุ่นมิลเลนเนียลส์หรือ Gen Y มกัจะลาออกจากงาน หากงานนั้นรบกวนเวลาชีวิตส่วนตวั และ

เกือบคร่ึงจะไม่ยอมท างานในบริษทัท่ีไม่ถูกจริตกับมุมมองทางด้านสังคมและส่ิงแวดล้มของตนเอง ซ่ึงถา้

เป็นปัญหาในลกัษณะน้ีไปเร่ือยๆจะท าให้ขาดแคลนพนกังาน และแรงงานฝีมือในการผลิต อนัเป็นเหตุให้

ความสามารถในการผลิตต่อเดือนลดนอ้ยลง ส่งผลถึงรายไดท่ี้ลดลง ตน้ทุนท่ีมากขึ้น และก าไรท่ีลดลงตามลงมา 

ทีมผูบ้ริหารจึงใหค้วามส าคญักบัพนกังานมากขึ้น โดยตอ้งสร้างกิจกรรมท่ีส่งเสริมในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานในบริษทัภทัราพอร์ซเลนใหม้ากเพื่อใหพ้นกังานเขา้มาและอยูก่บับริษทัภทัราพอร์ซเลนไปตลอด

เกษียณอาย ุ
  ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงสนใจเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 

ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนเป็นการศึกษาถึงปัจจยัค ้าจุน เช่น นโยบายบริษทัและการ

บริหารงาน สภาพการท างาน เงินเดือน อ่ืนๆ เป็นตน้ และปัจจยัจูงใจ เช่น ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ

รับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เป็นตน้ ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีอาจจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน

บริษทัภทัราพอร์ซเลน เพื่อทราบถึงขอ้มูลและน าผลการวิเคราะห์ท่ีได ้ ไปใชเ้ป็นแนวทางในการธ ารงรักษา

พนักงานให้อยู่กับองค์กรไปนานๆและเกิดความผูกพันต่อบริษัทภัทราพอร์ซเลนในท่ีสุด 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  1.เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน  

  2.เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนจ าแนกตามปัจจยั ส่วนบุคคล       

  3.เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัรา 

     พอร์ซเลน 
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ขอบเขตของการวิจัย 

  1. ขอบเขตของประชากรพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนทั้งหมดจ านวน 650 คน 

  2. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจยั  เร่ิมด าเนินการวิจัยในช่วงเดือนมกราคม - มีนาคม 2566  

  3. ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยค ้าจุนและปัจจัย 

      จูงใจ ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 

สมมติฐานของการวิจัย 

  1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกัน น่าจะมีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน  

      ต่างกนั 

  2. ปัจจัยค ้าจุนและปัจจัยจูงใจ น่าจะมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภัทรา 

      พอร์ซเลน 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

  1. เพื่อรับรู้ถึงความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 
  2. เพื่อเป็นแนวทางแกไ้ขปัญหา และปรับปรุงโดยก าหนดปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจใหเ้หมาะสม 

      อนัจะเป็นผลดีต่อบริษทัภทัราพอร์ซเลนยิง่ข้ึน 
  3. เพื่อเป็นแนวทางใหก้บัผูท่ี้ตอ้งการศึกษา และสนใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

การทบทวนวรรณกรรม 

  ปัจจัยค า้จุน 

  ทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg (1959) ไดรั้บการยอมรับกนัอยา่งแพร่หลายมีช่ือเรียก ทฤษฎีน้ี

หลากหลาย คือ “ทฤษฎีสองปัจจยั” ทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการศึกษาวิจยัของ Herzberg โดยไดท้ า
การสัมภาษณ์เก่ียวกบัการท างานของนักวิศวกรและบญัชีจ านวนมากกว่า 200 คน จากโรงงานภาค 

อุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมือง Pittsburg ผลสรุปท่ีได ้คือ มีปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจของพนกังาน 2 ประเภท คือ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) และปัจจยัจูงใจ (Motivator 

Factor) มีมิติท่ีมีความแตกต่างกนั 2 มิติท่ีมีส่วนเก่ียวกบัปัญหา ดา้นการจูงใจ และอีกดา้นหน่ึงเป็น
องคป์ระกอบท่ีเป็นไดท้ั้งสาเหตุของความไมพ่อใจและสามารถ ป้องกนัความไมพ่อใจได ้ Herzberg ซ่ึง
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เรียกองคป์ระกอบนั้นวา่ เป็นองคป์ระกอบเสริมแรงหรือ องคป์ระกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) โดย

องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายนอก ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่วนอีกดา้นหน่ึงเป็น องคป์ระกอบท่ีจูงใจ (Motivational Factors) ถา้หากมีองคป์ระกอบจูงใจอยูแ่ลว้ ก็จะ

สามารถน าไปสู่ ทศันคติทางดา้นบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริงได ้ องคป์ระกอบน้ีเป็นองคป์ระกอบภายใน  
  ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) กล่าวว่า  ปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดบคุคลเกิดความไม่

พึงพอใจในงานซ่ึงเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มนอกตวังาน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
รายได ้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลากร 

  ปัจจัยงจูงใจ 

  ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีไดรั้บแรงจูงใจ

แสดงออกถึงความพยายามและเตม็ใจมากกวา่บุคคลท่ีไม่ไดรั้บการจูงใจ โดยมีเง่ือนไข คือ พฤติกรรมนั้น
ตอ้งสร้างความพึงพอใจให้บุคคลนั้น 

  ปีราติ พนัธ์จบสิงห์ (2564) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจ คือ ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ผลกัดนัใหพ้นกังานแสดง
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา โดยมีเป้าหมายทิศทางแน่นอน เพื่อใหต้อบสนองความตอ้งการท่ีตนมี

อยูภ่ายใตค้วามปรารถนา ความคาดหวงั จุดมุ่งหมาย ถา้หากเง่ือนไขต่างๆถูกกระตุน้ พนกังานนั้นจะแสดง
พฤติกรรมอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  ความผูกผันต่อองค์กร 

  Allen & Meyer (1990) ไดท้ าการศึกษาและอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น 
 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนัระหวา่งพนกังานกบับริษทั ความ

ตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกกบัองคก์ารต่อไป 2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร หมายถึง ความผกูพนัเกิด
จากค่าตอบแทนท่ีแลกกบัการท่ีพนกังานอยูก่บัองคก์าร 3. ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของ

พนกังานอยูบ่นความถูกตอ้ง เหมาะสมตั้งแต่เขา้ท างานจะตอ้งท าความผกูผนักบัองคก์ารและเป็นสมาชิก     
  ปฏิมากร ทิพเลิศ (2564) กล่าววา่ เป็นทศันิคติและความรู้สึกท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร แสดง

ออกมาในลกัษณะการยอมรับในเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ ค่านิยม เตม็ใจท่ีจะทุม่เทแรงกายแรงใจในการ
ท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.สถานะภาพ 

4.ระดบัการศึกษา 

5.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

6.ต าแหน่งงาน 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1.ความส าเร็จในงานท่ีท า 

2.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3.ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4.ความรับผิดชอบ 

5.ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
6.การเจริญเติบโต 

 

ปัจจัยค า้จุน 

1.นโยบายบริษทัและการบริหารงาน 

2.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

3.การก ากบัดูแล 

4.สภาพการท างาน 

5.เงินเดือน 

6.สถานะทางอาชีพ 

7.ความมัน่คงในการท างาน 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทภัทราพอร์ซเลน 

 

 

 

 

 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนจ านวน 650 คน โดยค านวณหา
กลุ่มตวัอยา่งจากการใชว้ิธีของทาโร ยามาเน (Taro Yamane,1973) ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และยอมรับค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 ดงันั้นจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 248 คน แต่เก็บขอ้มูลเพิ่มเผื่อความผิดพลาดหรือ Error 
ท่ีเกิดขึ้นในการวิจยัอีก 10 คน ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีจึงมีจ านวน 258 คน และการ
สุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้สุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือสะดวก (Convenience Sampling) การทดสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือโดยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity)  โดยขอความอนุเคราะห์ให้
ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการศึกษางานวิจยัจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา และความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหาของแบบสอบถาม จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบวา่ค่า IOC สูงสุดเท่ากบั 1 และค่า IOC 
ต ่าสุดเท่ากบั 0.66 ซ่ึงค่า IOC ของขอ้ค าถามทุกขอ้มีค่ามากกวา่ 0.50 แสดงวา่ขอ้ค าถามทุกขอ้ครอบคลุมเน้ือหาท่ี
ตอ้งการวดัและน าไปทดลองใช ้(try-out) กบัพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ านวน 30 คน สรุปไดค้่า IOC ของ
แบบสอบถามชุดน้ีเท่ากบั 1 และหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.981  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจยัครั้งน้ีผูวิ้จยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติดงัน้ี 
  1. สถิติเชิงพรรณนา ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
        1.1 ใช้ค่าร้อยละ และค่าความถ่ี กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน   

1.2 ใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้า
จุน ปัจจยัจูงใจ และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 
  2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

  2.1 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ าแนกตามเพศ จะใชก้ารวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-Test  

  2.2 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ าแนกตามอาย ุ สถานะภาพ ระดบั
การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว   
(One – way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีของ LSD 



8 
 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จะใชก้าร
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ Multiple Regression Analysis และผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
โดยเทคนิค Factor Analysis ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ คือ 1) ปัจจยัค ้าจุน จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้7 
องคป์ระกอบ 2) ปัจจยัจูงใจ จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้ 6 องคป์ระกอบ 3) ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จดักลุ่มตวัแปรได ้1 องคป์ระกอบ 

 
 

สรุปผลการวิจัย 

   ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.8 อาย ุ 41-55 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.2 

สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 53.1 ระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช.  คิดเป็นร้อยละ 68.2 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

ตั้งแต่ 15,000 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.5 และต าแหน่งงานมีพนกังานระดับปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ

86.8โดยสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปน้ี 

  1. ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน โดยภาพรวม อยู่ในระดับ
คะแนนมากท่ีสุดค่าเฉล่ียเท่ากับ4.39และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ0.424  
  2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลสามารถสรุปการวิจยัไดด้งัน้ี  
       2.1 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทภัท
ราพอร์ซเลนโดยภาพรวมไม่ต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
       2.2 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีอายตุ่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภัทรา
พอร์ซเลนโดยภาพรวมต่างกัน เม่ือท าการทดสอบจบัคู่ โดยค่าสถิติ LSD พบวา่ มีจ านวน 1 คู่ ท่ีแตกต่างกนั 
ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีอายุต ่ากว่า 23 ปี กบั 41-55 ปี ความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลนต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญั0.05  
       2.3 พนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีสถานภาพต่างกัน ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัภทัราพอร์ซเลนโดยภาพรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 เม่ือท าการทดสอบจบัคู่ โดย
ค่าสถิติ LSD พบวา่ มีจ านวน 3 คู่ ท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 สถานภาพโสด กบั สมรส กลุ่มท่ี 2 คือ สถานภาพ
โสด กบั หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ และกลุ่มท่ี 3 คือ สถานภาพสมรส กบั หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ มีความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญั0.05 
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 2.4 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัรา
พอร์ซเลน โดยภาพรวมต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือท าการทดสอบจบัคู่ โดยค่าสถิติ LSD 
พบวา่ มีจ านวน 4 คู่ ท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1 ระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษา กบั มธัยมศึกษา/ปวช. กลุ่มท่ี 
2 คือ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่มธัยมศึกษากบัอนุปริญญา/ปวส. กลุ่มท่ี 3 คือ ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.กบั
ปริญญาตรี กลุ่มท่ี 4 คือ ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.กบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญั0.05 

 2.5 พนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน โดยภาพรวมต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือท าการทดสอบ
จบัคู่ โดยค่าสถิติ LSD พบวา่ มีจ านวน 4 คู่ ท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี กลุ่มท่ี 1  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท 
กบั รายไดต้ั้งแต่ 15,000 – 25,000 บาท กลุ่มท่ี 2 คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท กบั รายไดม้ากกวา่ 
50,000 บาท กลุ่มท่ี 3 คือ รายไดต้ั้งแต่ 15,000 – 25,000 บาท กบั รายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท กลุ่มท่ี 4 คือ รายได้
ตั้งแต่ 25,001 – 50,000 บาท กบั รายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัรา
พอร์ซเลนต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญั0.05 
        2.6 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัภทัราพอร์ซเลน โดยภาพรวมไม่ต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

3.ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัรา
พอร์ซเลน สามารถสรุปการวิจยั ไดด้งัน้ี 
 

ตารางท่ี 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 
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ปัจจัยค า้จุนและปัจจัยจูงใจ b 
Std. 

Error 
Beta t Sig. F sig. 

Constant 0.850 0.262  3.240 0.001* 16.195 .000* 
นโยบายบริษทัและ 
การบริหารงาน  

0.216 0.068 0.213 3.161 0.002*   

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.043 0.076 0.046 0.562 0.575   

การก ากบัดูแล 0.094 0.074 0.101 1.281 0.201   

สภาพการท างาน 0.054 0.079 0.056 0.677 0.499   

เงินเดือน -0.070 0.079 -0.070 -0.882 0.379   

สถานะทางอาชีพ -0.007 0.079 -0.007 -0.087 0.930   

ความมัน่คงในการท างาน 0.122 0.093 0.126 1.314 0.190   

ความส าเร็จในงานท่ีท า -0.135 0.100 -0.131 -1.354 0.177   

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.166 0.096 0.155 1.728 0.085   

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  -0.121 0.098 -0.113 -1.227 0.221   

ความรับผิดชอบ 0.265 0.097 0.260 2.735 0.007*   

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 0.313 0.162 0.284 1.931 0.055   

การเจริญเติบโต -0.119 0.148 -0.111 -0.805 0.421     
R = 0.681, R2 = 0.463, Adjusted R Square = 0.435, SEE = 0.319 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากตารางท่ี 1 จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบวา่ ตวัแปร
อิสระสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน  และช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัค ้าจุน
ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน (Sig = 0.002) และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ (Sig = 0.007) โดยมี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงว่าปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจดังกล่าวสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภัทราพอร์ซเลน อย่างมีนัยส าคัญ ในขณะท่ีปัจจัยค ้าจุน ด้านความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล(Sig = 0.575)  ดา้นการก ากบัดูแล(Sig = 0.201)  ดา้นสภาพการท างาน(Sig = 0.499)  ดา้น
เงินเดือน(Sig = 0.379)  ดา้นสถานะทางอาชีพ(Sig = 0.930)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน(Sig = 0.19)  และปัจจยั
จูงใจดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า(Sig = 0.177)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ(Sig = 0.085)  ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั(Sig = 0.221)  ดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ(Sig = 0.055)  ดา้นการเจริญเติบโต(Sig = 0.421) ตวั
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แปรเหล่าน้ีไม่มีระดบันยัส าคญั แสดงว่าปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจดงักล่าวไม่สามารถพยากรณ์ความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั โดยตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจพยากรณ์ดีท่ีสุด คือ 
ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากบั 0.265 รองมาคือ ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากบั 0.216 ท าใหต้วัแปร
ทั้ง 2 ตวัน้ี สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน ไดร้้อย
ละ 46.3 หรือมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 46.3 และมีค่าความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ท่ี ± 0.262 ซ่ึงสามารถ
สร้างสมการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี 

Y  = 0.850 + 0.265 (ความรับผิดชอบ) + 0.216 (นโยบายบริษทัและการบริหารงาน) 
 

อภิปรายผการศึกษา 
  ผลการวิจยัการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน สามารถ
สรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี  
  1. ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลนนั้นมีความผูกพนัต่อบริษทัภทัราพอร์ซเลน ไม่ว่าจะเป็น
เหตุผลตั้งแต่การเลือกเขา้มาท างานและไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงานจนกระทัง่เกษียณอายงุาน รวมถึงยงัมีการแนะน าให้
คนรอบตวัมาท างานท่ีบริษทัภทัราพอร์ซเลนอีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทวิช อุศมา (2560) จากงานวิจยั 
เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล กล่าวไวว้า่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ มีทั้งความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกของคก์าร เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย ค่านิมยมขององคก์ร และจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน จ าแนกตามอายุ  สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
     2.1 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมี อายตุ่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั ซ่ึง
ผูว้ิจยัเห็นมีความเห็นว่า การท่ีพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลนมีอายุความผูกพนัต่อองค์กรต่างกัน หรือไม่
เหมือนกนั โดยท่ีอายตุ่างกนัสามารถบ่งช้ีไดถึ้งความผกูพนัต่อองคก์รท่ีต่างกนั อาจเน่ืองจาก พนกังานท่ีมีอายมุาก
ในช่วง41-55ปีอยูก่บัองคก์รมานานและรู้สึกรัก ผกูพนักบัองคก์ร หรืออาจจะอยูเ่พราะหางานใหม่ท่ีดียากแลว้
ประกอบกบัมีการท างานท่ีเขา้ท่ีอยู่ตวัและถา้ออกจะเสียประโยชน์มากกว่าไดป้ระโยชน์ ซ่ึงจะไม่เหมือนกบั
พนกังานใหม่ท่ีอายตุ ่ากวา่ 23ปีซ่ึงอยูก่บัองคก์รมาไม่นานและมีโอกาสในการหางานดีๆไดอี้กมาก ท าใหมี้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีบริษทัภทัราพอร์ซเลนต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ทวิช อุศมา (2560) จากงานวิจยั 
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เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล กล่าวไวว้า่ พนกังานท่ีมี
อาย ุ30 ปี ขึ้นไปมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ่ากวา่ 30 ปี และพบว่าพนกังานท่ีมีอายตุั้งแต่ 41 
ปี ขึ้นไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายตุั้งแต่ 30-40 ปี อธิบายไดว้า่ตวัแปรดา้นอายเุป็นส่ิงท่ี
แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล จะมีความคิด ความละเอียดถี่ถว้นในการตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ย บุคคล
ท่ีมีอายมุากท างานอยูก่บัองคก์ารมาระยะหน่ึงแลว้จะเกิดความคุน้เคยกบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร ซ่ึงการท างาน
ในองคก์ารของบุคคลท่ีท างานใหก้บัองคก์ารนานเท่าใด ก็จะท าใหเ้กิดความสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบ
การจา้งงานขององคก์ารมากขึ้นเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจหนา้ท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศ ในรูป
ของก าลงักายก าลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีท างานกบัองคก์ารมานานยอ่มมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก และ
การตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารยากกว่าคนท่ีท างานให้กบัองคก์ารมาไม่นาน  เพราะเขาจะพิจารณาว่าหาก
ลาออกจากองคก์ารก็เท่ากบัว่าการลงทุนของเขาก็จะเสียเปล่า 
      2.2 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมี สถานภาพต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั 
ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นมีความเห็นวา่ อาจเน่ืองจาก พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสและหมา้ย/หยา่/แยกกนัอยูน่ั้นมีภาระตอ้ง
รับผิดชอบทางครอบครัวมากกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด จึงเป็นสาเหตุให้ไม่อยากเปล่ียนงานบ่อย แต่
บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดยงัตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตอ้งการความทา้ทายในงาน และแสวงหา
องคก์รท่ีมีนโยบายและเป้าหมายท่ีตรงกบัตนเอง จึงท าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่ากวา่
บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสและหมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พชัร์หทยั จารุทวีผลนุ
กูล (2563) กล่าวไวว้า่ จากงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค 
โลจิสติกส์ จ ากดั จากการศึกษาพบวา่ สถานภาพโสดและหยา่ร่างมีจ านวนนอ้ยกว่าสถานภาพสมรส การท่ี
พนกังานมีครอบครัวรายจ่ายจะเยอะ ความรับผิดชอบตอ้งสูง จึงอยากอยูก่บับริษทัอยา่งมัน่คง ต่างจากสถานภาพ
โสดหรือหย่าร้างท่ีอยู่ตวัคนเดียวอาจยงัไม่คิดจะสร้างอนาคต ดงันั้นจึงท าให้พนกังานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
      2.3 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมี ระดบัการศึกษาต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม
ต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นมีความเห็นวา่ อาจเน่ืองจาก พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง จะมีกระบวนการทางความคิด
และการตดัสินใจ พื้นฐานทางความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีไดเ้รียนมา มีความใส่ใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บั
เป้าหมายของบริษทั ท าให้คาดหวงัในการท างานกบับริษทัภทัราพอร์ซเลนมาก รวมถึงมีความรักและความ
ผกูพนัต่อบริษทัมากต่างกนักบัพนกังานท่ีระดบัการศึกษานอ้ยกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พชัร์หทยั 
จารุทวีผลนุกูล (2563) กล่าวไวว้า่ จากงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั 
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เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั จากการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานขบัรถ ระดบัประถมศึกษา ซ่ึงใช้
ทกัษะในการขบัขี่เป็นหลกัจึงแตกต่างจากพนกังาน การเงินการบญัชี และผูบ้ริหาร 
      2.4 พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนท่ีมี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั ท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รโดย
ภาพรวมต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นมีความเห็นวา่ อาจเน่ืองจาก พนกังานท่ีมีรายไดท่ี้มากจะรู้สึกเช่ือมัน่ในตวับริษทั
มาก เพราะจากความรู้สึกท่ีมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ท าให้ไม่อยากออกจากบริษทั ต่างกบัผูมี้รายไดน้อ้ยท่ียงัตอ้ง
มองหารายไดท่ี้เพิ่มมากขึ้น โดยมีโอกาสท่ีจะมองหางานใหม่ท่ีมีรายไดสู้งกวา่ในปัจจุบนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล (2563) กล่าวไวว้า่ จากงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั จากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีรายไดสู้งอาจจะมี
ความรู้สึกว่ามัน่คงในการปฏิบติังานและรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมาก ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดต้่อเดือนน้อยกว่า
อาจจะคิดในทางตรงกนัขา้มซ่ึงอาจน าไปสู่การเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืนไดง้่ายขึ้น ดงันั้นจึงท าให้พนกังานท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

3. ผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่า อาจเน่ืองจาก พนกังานไดม้องเห็นถึงนโยบายและการ
บริหารงานท่ีดี ชดัเจน เหมาะสมในแต่ละเร่ือง รวมถึงอยู่ภายใตก้รอบของกฎหมายท่ีก าหนด จึงเกิดความพึง
พอใจและรักในบริษัทภัทราพอร์ซเลนจึงท าให้มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทภัทรา  
พอร์ซเลน อยากอยูก่บับริษทัต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปุญชรัสม์ิ ตุงคง และถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ 
(2564) กล่าวไวว้า่ ถา้มีช่องทางของการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเก่ียวกบัขอ้มูลส าคญัต่างๆอยา่งทัว่ถึง มีการ
ช้ีแจงถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติัอยา่งชดัเจนและทัว่ถึง รวมถึงมีการก ากบัควบคุมดูแล และมีสายงานการ
บงัคบับญัชาท่ีดี มีต าแหน่งงานท่ีชดัเจนไม่เกิดการโยกยา้ยกายในบ่อย บริษทัฯสร้างความเช่ือมัน่สร้างความรู้สึก
ถึงความมัน่คงอยู่รอดของบริษทั รวมถึงสภาพในการท างานของพนกังานมีความเหมาะสม เคร่ืองมือ วสัดุ
อุปกรณ์รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รเอ้ือต่อการปฏิบติังานของพนกังาน อาจจะส่งผลให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัรา

พอร์ซเลน ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ อาจเน่ืองจาก พนกังานทั้งระดบัปฏิบติัการและระดบัหวัหนา้งานไดมี้การรับ

มอบหมายงานท่ีเหมาะสมทั้งประเภทของงาน ขอบเขต และปริมาณงาน รวมถึงผูบ้ริหารมีความยืดหยุ่นสูงใน

การบริหารงานโดยการให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานดว้ยการลดการควบคุมและรอบการตรวจสอบ 

แต่ยงัคงให้พนักงานรับผิดชอบต่อผลของการปฏิบัตินั้น ท าให้มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
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บริษทัภทัราพอร์ซเลน อยากอยูก่บับริษทัต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พชัร์หทยั จารุทวีผลนุกูล (2563) 

วิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากดั  กล่าวไวว้่า 

พนักงานนั้นสามารถท างานท่ีรับผิดชอบหรือท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด และสามารถแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดท้นัท่วงที และหาวิธีป้องกนัไม่ใหเ้กิดขึ้นอีก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีบริษทั 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัคร้ังน้ี มีขอ้เสนอแนะในการวิจยัส าหรับการบริหารงานบุคคล เพื่อพฒันาปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูง
ใจให้สอดคลอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัภทัราพอร์ซเลน อีกทั้งใช้เป็นแนวทางพฒันา
บริษทัฯ ต่อไปในอนาคต ดงัต่อไปน้ี 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัความแตกต่างของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลน 
ในดา้น อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยน ามาเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีแตกต่างตามลกัษณะทางกายภาพและสังคมจากการอาศยั  Job Analysis เพื่อช่วยส่งเสริมให้
พนกังานเหล่าน้ีไดรู้้สึกถึงความผกูพนัต่อองคก์ร  
  2. ปัจจยัจูงใจ ผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจหรือผูบ้ริหารควรก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจให้แก่

พนกังาน ในดา้นความรับผิดชอบ โดยท าการมอบหมายประเภทและปริมาณของงานอยา่งเหมาะสมและตรงตาม

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของพนกังาน และให้อ านาจการตดัสินใจระดบัท่ีเหมาะสมเพื่อความสะดวกและ

รวดเร็ว ประหยดัเวลาในการท างาน สร้างความกระตือรือร้นและรับผิดชอบต่องานท่ีส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมาย 

เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหม้ากยิง่ขึ้น 

  3. ปัจจยัค ้าจุนผูบ้ริหารควรน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปออกนโยบายและการบริหารให้ดียิ่งขึ้นและทนัสมยัเหมาะ

กบัพนกังานทั้งเก่าและพนกังานใหม่ ซ่ึงอยูใ่นคนละ Generation กนั โดยค านึงถึงผลประโยชน์ในภาพรวมเป็น

หลกั เนน้นโยบายท่ีชดัเชน โปร่งใส ส่ือสารหลายช่องทาง โดยมุ่งเนน้สร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น การ

ฝึกอบรมพฒันาความรู้ ความสามารถตั้งแต่ระดบัหวัหนา้งานจนถึงพนกังานระดบัปฏิบติัการ หรือกิจกรรมกลุ่ม

ต่างๆ เป็นตน้ นอกจากน้ียงัควรใหค้วามส าคญักบัชีวิตความเป็นอยูส่่วนบุคคลของพนกังาน ทั้งดา้นสุขภาพและ

ความเป็นอยูข่องพนกังานให้มีความพร้อมและสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น ซ่ึงจะช่วยส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานภทัราพอร์ซเลนไดม้ากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
  1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพิ่มขึ้นด้วย ท่ีอาจจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัภัทราพอร์ซเลน ท่ียงัไม่ได้ศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจและสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนต่อไปในอนาคต 

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนกังานบริษทัภทัราพอร์ซเลนเท่านั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไปควร
มีการขยายขอบเขตการศึกษาใหก้วา้ง และครอบคลุมยิง่ขึ้น เช่น อุตสาหกรรมใกลเ้คียง หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
องคก์รอิสระ และราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตน้ เพื่อให้ทราบความคิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลายเพิ่มมากขึ้น 

3. เพิ่มเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั อยา่งเช่น การสัมภาษณ์ในเชิงลึก ซ่ึงจะช่วย Define ปัญหาครบถว้น
ชดัเจนและไดถึ้ง Root cause ไดม้ากกวา่น้ีแลว้จะไดเ้ลือกแนวทางแกปั้ญหา เพื่อแกไ้ขไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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